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Az új, átdolgozott kiadás kézikönyv 
megnevezést visel -  joggal. A koráb­
bi megjelenésekből eladott közel 
10.000 példány és több száz CD 
ROM. valamint az 1993 óta e tárgy­
ból oktatott számos egyetemi hall­
gató, a piacról, az oktatásból és a 
gyakorlatból nyert visszajelzések 
mind a tanulási folyamat részét jelen­
tették a szerzőknek. A tanulási folya­
mat eredményeként a könyv tartalmi­
lag és szerkezetileg folyamatosan 
javult -  miközben tanulói, hallgatói 
generációók ismerkedtek meg rajta 
keresztül a személyzeti és emberi 
erőforrások menedzseléselméletével 
és -gyakorlatával. A ‘90-es évtized 
közepén és végén Magyarországon 
egyetemi és főiskolai hallgatók, 
valamint gyakorlati szakemberek 
ezrei tanulták, művelték a menedzs­
mentet ennek a tudáshalmaznak a 
felhasználásával.
A tudáshalmazra valóságos igény 
volt és van. A társadalmi-gazdasági 
rendszerváltozással egyidejűleg a 
vállalati személyzeti munka is 
megváltozott. A hazai vállalkozások 
világában előbb megjelentek, majd 
elterjedtek a külföldi tulajdonú
nagyvállalatok, multinacionális cé­
gek, amelyek újszerű emberi erőfor­
rás menedzselési technikákat és új­
fajta munkakultúrát honosítottak 
meg mind a fizikai, mind a szellemi 
munkakörökben. Példájukat követték 
a sikeres hazai vállalkozások is, így a 
végbement változások nyomán, a 
korábbi években jellemzően admi­
nisztratív és politikai funkciót betöltő 
személyzeti munka igazi menedzseri 
tevékenységi területté alakult át.
Az 579 oldal terjedelmű kézikönyv 
16 fejezetre tagolódik. 14 fejezet az 
EEM (angol rövidítéssel HRM) in- 
tegratív és funkcionális területeivel 
foglalkozik, a 15. fejezet az EEM 
szakirodalmi kutatás és dokumen­
tálás módszertanát tárgyalja, míg a 
16. fejezetben hét, az emberi erőfor­
rás menedzselés különböző terü­
leteiről származó esettanulmány 
található. A funkcionális fejezetek 
mindegyike azonos szerkezetben 
építkezik: nyitó esetleírás -  a fejezet 
tartalmi elemei -  összefoglalás -  
kérdések a fejezethez -  alapfogal­
mak listája -  záró esetleírás -  
Internet gyakorlat -  hivatkozások. 
Ez az egységes struktúra jól szolgál­
ja a megértést és a tanulást. A 
könyvet használó (legyen akár hall­
gató, akár gyakorlati szakember) 
pontosan tudja mit kell, mit lehet 
elsajátítani az adott fejezet tanul­
mányozásával. Ellenőrizheti előreha­
ladását, tudásának gyarapodását, és 
mindezt az esetleírásokkal, a szöveg­
közi boxokkal és a nagyobb eset- 
tanulmányok feldolgozásával gyako­
rolni is tudja, vagy más esetekben 
szemléltetést, illetve visszacsatolást
kaphat: kapcsolatot a teóriák (eljárá­
sok, modellek és módszerek) és a 
praktikum között.
A kézikönyv módszertani újsze­
rűségét növeli az a tény is, hogy a 
könyvhöz Tanári kézikönyv is 
készült. Ebben fejezetenként, a tan­
termi feldolgozást megkönnyítő 
összefoglalók vannak, továbbá 
esetleírások, boxok, esettanulmá­
nyok megoldásai, válaszok az 
ellenőrző kérdésekre és teszt­
kérdések a helyes válaszokkal. A 
Tanári kézikönyvnek ez a típusa a 
hazai könyvpiacon ritkaságnak 
számít, és közelít az igazi oktatócso­
magok alkalmazásának műfajához, 
így a könyv használatával történő 
tudásközvetítés széles körben válik 
majd lehetővé.
A E1RM funkcionális avagy integ­
ra te  jellegének megítélése a szakiro­
dalomnak visszatérő témája. A HRM 
kialakulásának korában (a 70-es/ 80- 
as években) elsősorban a korábbi 
személyzeti menedzsment funkcióira 
irányuló megközelítéseket alkalma­
zott, természetesen újszerűén. A 
funkciók integrációjának igénye 
később jelent meg, és ezzel új tartal­
mat adott az emberi erőforrások 
menedzselésének, új távlatokat nyi­
tott az emberi erőforrás menedzserek 
számára. így például az egyik (a 
könyvben is hivatkozott) legújabb 
nagyívű elemzés szerzője, Dave 
Ulrich a Harvard Business Review 
1998 január-februári számában új 
mandátumokat ad az emberi erőfor­
rásokat menedzselőknek: legyenek 
partnerek a stratégiaalkotásban, vál-
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janak a szervezés és végrehajtás 
szakértőivé, de úgy, hogy a hangsúly 
az üzleti partnerek által kezdemé­
nyezett valós feladatok támogatásán 
és az alkalmazottak elkötelezettségén 
legyen. Ez a felfogás teljesen új 
szerep vállalására készteti az EEM 
képviselőit.
A kézikönyv szerzői szerint a sze- 
mélyzeti/emberi erőforrás menedzs­
ment azon funkciók kölcsönösen 
egymásra épülő együttese, amelyek 
az emberi erőforrások hatékony fel- 
használását segítik elő az egyéni és 
szervezeti célok egyidejű figyelem- 
bevételével. A funkció- és integráció­
értelmezés szerint a könyvben a 
funkcionális megközelítést szolgálja:
• a munkakörelemzés és -tervezés 
(4. fejezet),
• az erőforrás-biztosítás 
(5. fejezet),
• a munkakör-értékelés 
(6. fejezet),
• az ösztönzésmenedzsment 
(7. fejezet),
• a teljesítményértékelés 
(8. fejezet) és
• az emberi erőforrás-fejlesztés 
(9. fejezet), míg
• a munkaügyi kapcsolatok
(10. fejezet) alakítása során 
szinte bármelyik fenti funkció 
érintve lehet.
A választandó programok üzleti 
stratégiához illesztését, azonosítását, 
alkalmazási hatékonyságuk nyomon 
követését hivatott biztosítani az 
Erőforrás-tervezés és auditálás című 
3. fejezet, és az információs rend­
szert tárgyaló 11. fejezet. A könyv 
szerzőinek felfogásában az EEM 
(HRM) a mai változó és globa­
lizálódó világban három pillérre 
támaszkodva képes megbirkózni a 
kihívásokkal. Ezek:
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• a kultúraváltás -  változásme­
nedzselés (12. fejezet),
• a kommunikáció (13. fejezet) és
• a kompetencia (14. fejezet).
A valamely ország vállalkozásainál 
megvalósuló szervezetmenedzselési 
megoldásokat az aktuális környezeti 
feltételeken, célokon és szereplőkön 
túl erőteljesen befolyásolja a törté­
neti háttér is. Ezekről szól az 1. és 2. 
fejezet. A nemzetközi alkalmazá­
sokat pedig minden egyes fejezet 
külön-külön szemlélteti módsze­
rekkel, alkalmazási példákkal, vagy 
éppen esetleírásokkal.
Az új kiadás minden fejezetében 
vannak változások. A szerzők ki­
egészítették, aktualizálták a nyitó és 
záró eseteket, szövegközi boxokat. 
Megjelentek a 90-es évtized máso­
dik felének új kutatási eredményei, 
mint például az emberi erőforrás 
auditálás, az érték alapú munkakör­
értékelési struktúrák, a kompetencia 
alapú bérrendszerek, az internetes 
alkalmazások, elektronikus HR adat­
bázisok kialakítása. A két teljesen új 
fejezet (Kommunikáció az emberi 
erőforrás menedzsmentben és Kom­
petencia alapú emberi erőforrás 
menedzsment) ugyancsak az újkeletű 
HRM megközelítések terméke, mely 
az integratív jelleg erősödését szol­
gálja a menedzsment más területei­
vel való integrációt tekintve is.
A könyv üzenete, hogy a hatékony 
„ emberi erőforrás menedzselés ered­
ményeként fontos szervezeti képes­
ségek jöhetnek létre. Olyan képes­
ségek, amelyek a folyamatok, struk­
túrák, rendszerek létrehozásával és 
működtetésével befolyásolják a 
tagokat a szervezetspecifikus kompe­
tenciák fejlesztésében.
Végül is, mit adhat ez a könyv a mai 
vezetőknek, emberi erőforrás/sze- 
mélyzeti menedzsereknek, egyetemi 
oktatóknak, más szakmabelieknek? 
Biztos elméleti eligazítást, a legjobb 
gyakorlat példáinak bemutatását, 
rendezett, összefogott, koherens is­
merethalmazt -  tankönyvet és kézi­
könyvet egyszerre.
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Századunk nyolcvanas éveinek 
közepétől kezdve olyan mélyreható 
társadalmi-politikai és gazdasági vál­
tozások mentek végbe a világgaz­
daságban, amelyek lényeges hatással 
voltak -  és vannak -  a vállalati szin­
tű munkaügyi kapcsolatokra nem­
csak hazánkban, hanem a világ szá­
mos más országában is. A nyolc­
vanas és kilencvenes évek fordulóján 
összeomlottak az államszocialista 
gazdasági és politikai rendszerek, 
felgyorsult a globalizálódás üteme, s 
folyamatosan csökkent a szakszer­
vezet befolyása is. Magyarországon 
a külföldi tőkebefektetések ered­
ményeként megjelentek a külföldi 
tulajdonú vállalatok, s ma már a két­
száz legnagyobb vállalat fele külföl­
di tulajdonban van. Ezek miatt a 
nagy horderejű változások miatt
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